
‌5931،‌زمستان‌51سال‌چهارم،‌‌شماره‌‌ی،دفاع‌پژوهی‌یندهآ
 27/52/5931تاریخ‌پذیرش:‌  05/50/5931تاریخ‌دریافت:‌

‌507تا‌صفحه‌‌11صفحه‌‌از
 

 

 آینده بندی عناصر بسته پاداش جامع برای کارکنان دانشی رتبهشناسایی و 

 صنعت دفاعی(بنیان   های دانش شرکت)مورد مطالعه: 

 
‌5ناهید‌درستکار‌احمدی

 2*بهنام‌گلشاهی

 
 چکیده

هاای‌‌‌بندی‌عناصر‌بسته‌پااداش‌ااامب‌بار‌مبناای‌شاا  ‌‌‌‌‌‌شناسایی‌و‌رتبه هدف با ژوهش‌حاضرپ

بنیاان‌صانایب‌دفااعی‌و‌باه‌روش‌‌‌‌‌‌هاای‌داناش‌‌در‌شارکت‌آینده‌محور‌‌‌مندی‌کارکنان‌دانش‌رضایت

ای،‌ضمن‌شناساایی‌‌‌مرحله‌‌صورت‌گرفته‌است.‌به‌این‌منظور‌در‌طی‌فرآیندی‌سه‌موردی-توصیفی

باا‌رویکارد‌‌‌آیناده‌‌مندی‌کارکنان‌دانشی‌‌های‌رضایت‌ترین‌عناصر‌بسته‌پاداش‌فراگیر‌و‌شا  ‌مهم

عناصر‌پاداش‌فراگیار‌باه‌روش‌تحلیاح‌محتاوایی‌تبیاین‌‌‌‌‌‌‌الگویتحلیلی،‌در‌گام‌بعدی‌-ای‌کتابخانه

بندی‌عناصر‌بسته‌‌و‌نظرسنجی‌از‌ برگان،‌به‌رتبه‌مبنا‌‌ برهنامه‌‌گردید.‌در‌نهایت‌با‌تنظیم‌پرسش

‌روشباا‌اساتفاده‌از‌‌‌آیناده‌‌محاور‌‌‌‌مندی‌کارکنان‌دانش‌های‌رضایت‌بر‌مبنای‌شا  ‌اامبپاداش‌

ARAS-Gب‌مجموعاه‌صانای‌‌بنیاان‌‌داناش‌‌هاای‌‌‌پردا ته‌شد.‌اامعه‌آماری‌شامح‌ برگان‌شرکت‌

کار‌گرفته‌شدند.‌نتایج‌پاژوهش‌‌‌هنفر‌در‌فرآیند‌پژوهش‌ب‌50،‌تعداد‌گیری‌هدفمند‌دفاع،‌که‌با‌نمونه

(‌و‌موفقیات‌و‌پیشارفت‌‌‌361/0نشان‌داد‌که‌عناصر‌پاداش‌غیرمالی‌چون‌مقام‌و‌منصب‌)با‌ضاریب‌‌

مندی‌و‌عناصر‌پاداش‌مالی‌مانند‌اقلام‌ واروبار‌اهدایی‌)با‌ضریب‌‌(‌حداکثر‌رضایت349/0)با‌ضریب‌

مندی‌‌(‌حداقح‌میزان‌رضایت603/0(‌و‌حتی‌حقوق‌و‌دستمزد‌)140/0(،‌مر صی‌)با‌ضریب‌103/0

گاردد‌کاه‌مادیران‌‌‌‌‌.‌در‌این‌راساتا‌توصایه‌مای‌‌‌ واهد‌کردایجاد‌‌آینده‌محور‌‌را‌برای‌کارکنان‌دانش

هاای‌‌‌کاه‌از‌بساته‌‌‌بایش‌از‌آن‌‌آینده،‌دانشیهای‌دفاعی‌برای‌ایجاد‌انگیزش‌در‌بین‌کارکنان‌‌سازمان

مالی‌بهره‌ببرند،‌لازم‌است‌که‌از‌عناصر‌غیرمالی‌چون‌اهادای‌مقاام‌و‌منصاب‌و‌ایجااد‌موفقیات‌و‌‌‌‌‌‌

‌د.پاداش‌این‌افراد‌استفاده‌نماین‌نظامپیشرفت‌در‌
‌
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 مقدمه

را‌‌ورزی‌عصار‌ ارد‌‌نتی‌به‌صنعتی‌و‌از‌صنعتی‌به‌حرکت‌از‌اامعه‌سُ‌سیر‌تحول‌اوامب‌بشری،

‌همان‌آن‌تولید‌عامح‌که‌اطلاعاتی ؛اطلاعات‌و‌دانش‌است‌آنترین‌منبب‌‌که‌اصلی‌دهد‌نشان‌می

نظاران‌حاوزه‌مناابب‌‌‌‌‌در‌این‌بین،‌اعتقاد‌محوری‌صااحب‌(.‌Richard, 2014است‌)‌انسانی‌نیروی

ته‌شاده‌و‌بجاای‌آن‌‌‌سا‌کادر‌سازمان‌یدی‌‌نقش‌کارکناناز‌انسانی‌بر‌آن‌است‌که‌در‌عصر‌آتی،‌

پیدا‌‌چندانی‌دواهمیت‌‌است،‌فکر‌و‌اندیشه‌متکی‌بر‌‌ لاق‌و‌نوآور‌که‌سلاح‌آنانسانی‌‌سرمایه

،‌گردد‌نمیتنها‌به‌این‌موضوع‌ تم‌‌آتی‌هایتحول(.‌با‌این‌حال‌Benjamin, 2014)‌ واهد‌نمود

گیری‌تغییارات‌اساسای‌در‌ایادوولووی‌و‌ماهیات‌فکاری‌نیاروی‌انساانی‌در‌‌‌‌‌‌‌‌‌بلکه‌موابات‌شکح

(‌و‌آناان‌را‌از‌‌5935)افخمی‌اردکانی‌و‌ لیلای‌صادرآباد،‌‌‌‌ واهد‌سا تها‌را‌نیز‌فراهم‌‌سازمان

‌حاداقلی‌از‌بر اورداری‌‌ ود‌باه‌دنباال‌‌‌‌که‌بیشتر‌با‌تکیه‌بر‌قدرت‌بازو‌و‌توان‌اسمی‌کارکنانی

هاا،‌داناش‌و‌‌‌‌که‌با‌تکیه‌بار‌ایاده‌‌‌5دانشی‌های‌سرمایه،‌به‌باشند‌میو‌رفاه‌ااتماعی‌‌زندگی‌مادی

های‌ ود‌در‌پی‌رسیدن‌به‌سطح‌حداکثری‌از‌رفاه‌ااتمااعی‌و‌مادیاات‌هساتند،‌تبادیح‌‌‌‌‌‌مهارت

‌(.Oliver & Robert, 2012)‌نمود واهد‌

بنیاان‌‌‌‌های‌داناش‌‌ام‌و‌بویژه‌شرکت‌25های‌قرن‌‌نظر‌به‌نیاز‌روزافزون‌سازمان‌،در‌عین‌حال

محور‌و‌همچنین‌فقدان‌نیاروی‌انساانی‌ باره‌در‌حاد‌کفایات،‌کاه‌هماواره‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌به‌کارکنان‌دانش

نگهداری‌کارکنان‌دانشای‌از‌‌،‌اذب‌و‌نماید‌میهای‌فراوانی‌موااه‌‌ها‌را‌با‌چالش‌صاحبان‌شرکت

 & Mandhanya)‌ واهد‌گردیدهای‌مالی‌و‌غیرمالی‌بر وردار‌‌گذاری‌‌اولویت‌بالایی‌در‌سیاست

Shah, 2010،)هاای‌‌‌های‌رقیب‌باا‌مزایاا‌و‌موقعیات‌‌‌‌ویژه‌حفظ‌آن‌دسته‌از‌افرادی‌که‌شرکت‌به‌

‌اسات‌‌ممکان‌‌قوهباال‌‌(.‌با‌این‌حاال‌مشاکلات‌‌Hagel, 2012باشند‌)‌بهتر‌داوطلب‌اذب‌آنان‌می

‌هاایی‌از‌قبیاح‌دادن‌دساتمزد‌‌‌‌مزایای‌ اصای‌در‌شاکح‌وعاده‌‌‌‌سازمان‌یک‌هنگامی‌رخ‌دهد‌که

و‌‌داناش‌‌مهاارت،‌‌اناروی،‌‌و‌زماان‌‌ازای‌در‌دار‌معنای‌‌کاار‌‌آماوزش‌و‌‌زندگی،-کار‌تعادل‌رقابتی،

محقا ‌‌شده‌‌‌های‌داده‌گذارند‌در‌نظر‌بگیرد،‌ولی‌وعده‌توانایی‌کارکنان‌که‌در‌ا تیار‌سازمان‌می

رو‌‌(.‌از‌ایان‌Schlechter, 2015شاده‌را‌بخاوبی‌درن‌نکنناد‌)‌‌‌‌‌های‌داده‌نشود‌و‌یا‌کارکنان‌وعده

هاا‌‌‌های‌رضایت‌کارکنان‌دانشی‌بایستی‌بیش‌از‌گذشته‌در‌کانون‌تواه‌صاحبان‌شارکت‌‌شا  

 Ludmilaمحور‌تسهیح‌گردد‌)‌‌انسانی‌دانش‌سرمایهقرار‌گیرد‌تا‌از‌این‌طری ‌اذب‌و‌نگهداری‌

et al, 2015‌.)‌

                                                           
1. Knowledge Capital 
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نمایاد‌‌‌این‌واقعیت‌را‌باازگو‌مای‌‌نظران‌مدیریت‌منابب‌انسانی‌‌از‌مطالعه‌صاحبدرن‌مشترن‌

کاه‌از‌آن‌املاه‌‌‌‌ واهند‌باود‌مندی‌کارکنان‌دانشی‌مؤثر‌‌بر‌رضایت‌در‌آینده‌که‌عوامح‌بسیاری

ی‌های‌شغلی،‌استقلال‌و‌ا تیار،‌عدالت،‌نوع‌پردا ت‌و‌حمایت‌ااتمااع‌‌توان‌به‌واود‌فرصت‌می

در‌ایان‌میاان‌ناوع‌پردا ات‌و‌‌‌‌‌(.‌‌Ludmila et al, 2015؛5932پور‌و‌همکااران،‌‌اشاره‌نمود‌)قلی

زیارا‌ایان‌ناوع‌‌‌‌‌؛ واهاد‌باود‌‌از‌اهمیت‌بسازایی‌بر اوردار‌‌‌‌آینده‌محور‌‌پاداش‌به‌کارکنان‌دانش

انتظار‌دارناد،‌در‌مقایسه‌با‌سایر‌کارکنان‌و‌‌ واهند‌دادبه‌عدالت‌در‌پردا ت‌بسیار‌بها‌کارکنان‌

‌(.Englmaier, 2014)‌کننددریافت‌‌ای‌منصفانهپاداش‌

نتی‌عاماح‌ماؤثر‌در‌رضاایت‌‌‌‌سُا‌‌طاور‌‌هچه‌ب‌نماید‌که‌اگر‌در‌این‌رابطه‌مشخ ‌می‌روندیابی

باوده‌اسات‌‌‌‌ها‌ه‌شده‌توسط‌سازمانیارا‌پاداش‌های‌بسته‌در‌مالی‌عناصر‌شغلی‌کارکنان،‌فراوانی

(Lund et al, 2012با‌این‌حال‌در‌پی‌تغییرات‌‌،)در‌فلسافه‌‌ورزی‌‌مبتنی‌بر‌عصر‌ ارد‌‌که‌آتی

بایش‌‌‌محور‌دانش‌به‌اذب‌کارکنانآنان‌التزام‌‌که‌طوری‌هبشکح‌ واهد‌گرفت‌ها‌‌واودی‌شرکت

در‌نتیجاه‌‌(،‌‌Brinkley, 2009؛Bryant & Allen , 2013)‌از‌گذشته‌اهمیت‌پیادا‌ واهاد‌کارد‌‌‌

های‌پاداش‌تنها‌عاماح‌انگیزانناده‌‌‌‌های‌مالی‌در‌بسته‌تأکید‌صرف‌بر‌مؤلفهشود‌که‌‌بینی‌می‌پیش

‌آماوزش‌‌مالی‌اعم‌از؛‌لزوم‌استفاده‌از‌عناصر‌غیر‌و‌نباشد‌آتی‌آفرینان‌برای‌ایجاد‌رضایت‌در‌دانش

حساا ‌‌هاای‌پااداش،‌بایش‌از‌پایش‌ا‌‌‌‌‌زمان‌کاری‌در‌بساته‌‌انعطاف‌پیشرفت‌شغلی‌و‌توسعه،‌و

 (.Schlechter, 2015)‌ واهد‌شد

هایی‌که‌بتوانند‌به‌ترکیب‌اثربخشی‌از‌عناصر‌ماالی‌‌‌پرواضح‌است‌سازماندر‌چنین‌شرایطی،‌

محاور‌را‌‌‌‌های‌پاداش‌فراگیر‌دست‌یابند،‌مواباات‌رضاایت‌کارکناان‌داناش‌‌‌‌‌و‌غیرمالی‌در‌بسته

 واهند‌برد.‌ایان‌در‌حاالی‌اسات‌‌‌‌وری‌شرکت‌را‌بالا‌‌‌فراهم‌و‌انگیزه‌آنان‌در‌راستای‌ارتقای‌بهره

‌انگیزگای‌در‌کارکناان‌دانشای‌‌‌‌های‌موصوف،‌بای‌‌با‌ویژگی‌اامبه‌یک‌بسته‌پاداش‌یکه‌فقدان‌ارا

را‌مضاعف‌و‌تداوم‌همکاری‌آنان‌با‌شرکت‌را‌در‌پوششای‌از‌ابهاام‌قارار‌ واهاد‌داد.‌ایان‌‌‌‌‌‌‌آینده

افاراد‌‌‌ناان‌و‌ااایگزینی‌‌مربوط‌باه‌اادایی‌کارک‌‌‌های‌مالی‌مستقیم‌مسئله‌علاوه‌بر‌اینکه‌هزینه

‌غیرمساتقیم‌‌ماالی‌‌های‌(،‌هزینهHagen Porter, 2011)‌ واهد‌نمودادید‌را‌بر‌سازمان‌تحمیح‌

‌حافظه‌دست‌از‌کار،‌در‌ا تلال‌شامح ‌به‌تلفات‌،آشکار‌یا‌و‌ضمنی‌دانش‌با‌همراه‌سازمانی‌دادن

 واهااد‌داشاات‌را‌در‌پای‌‌‌مااالی‌گااردش‌پااوین‌آوردن‌‌مشااتریان‌و‌بااه‌یااا‌ ادمات‌‌و‌وری‌بهاره‌

(Schlechter, 2015.)‌

بندی‌آنان‌بار‌‌‌های‌پاداش‌و‌رتبه‌رو‌شناسایی‌عناصر‌مالی‌و‌غیرمالی‌اثربخش‌در‌بسته‌‌از‌این

،‌ماانب‌از‌هادر‌رفات‌بسایاری‌از‌‌‌‌‌آیناده‌‌محاور‌‌‌مندی‌کارکنان‌داناش‌‌های‌رضایت‌مبنای‌شا  
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دفااعی‌در‌‌‌صنعتهای‌بیان‌شده‌ واهد‌گردید.‌در‌عین‌حال‌با‌تواه‌به‌مأموریت‌حسا ‌‌هزینه

دفااعی‌کاه‌اهمیات‌آن‌در‌دوره‌پساابراام‌و‌تهدیادهای‌‌‌‌‌‌‌-سازی‌تجهیزات‌نظاامی‌ ل ‌و‌بومی

های‌مختلف‌و‌بویژه‌صنعت‌دفاعی‌کشور‌که‌از‌بعد‌از‌پیروزی‌انقلاب‌اسلامی‌اانبه‌در‌حوزه‌همه

پااداش‌بارای‌‌‌‌باشد،‌لازم‌است‌تا‌با‌دیادگاهی‌ااامب‌بساته‌‌‌ته‌است،‌بسیار‌بالا‌مینیز‌واود‌داش

کاارگیری‌شاود‌تاا‌‌‌‌‌هفعال‌در‌صانایب‌دفااعی‌طراحای‌و‌با‌‌‌‌آینده‌ابران‌ دمات‌کارکنان‌دانشی‌

رمجموعاه‌صانایب‌‌‌بنیان‌زیهای‌دانشضمانت‌اارایی‌مناسبی‌برای‌تحق ‌مأموریت‌ذاتی‌شرکت

‌دفاعی‌ایجاد‌گردد.

‌دفاعی‌دیگر،‌مبتنی‌بر‌دانش‌ضمنی‌که‌در‌شالوده‌فکری‌کارکنان‌دانشی‌در‌صنعتاز‌سوی‌

 ‌فنای‌و‌‌نیازمناد‌کارکناان‌باا‌چناین‌ساطح‌تخصا‌‌‌‌‌‌واود‌دارد،‌بسیاری‌از‌صنایب‌نزدیک‌کاه‌‌

دهناد‌کاه‌‌‌‌ارایه‌مای‌کارکنان‌دانشی‌باشند،‌پیشنهادهای‌تحریک‌کننده‌برای‌اذب‌‌میراهبردی‌

ساازد.‌در‌‌‌های‌انسانی‌دانشی‌در‌آینده‌روبارو‌مای‌‌‌مین‌سرمایهصنعت‌دفاعی‌را‌با‌تهدید‌ادی‌تأ

هاا‌یاا‌‌‌‌بینی‌است‌که‌این‌پیشنهادها‌در‌بر ی‌ماوارد‌نیاز‌از‌ساوی‌ساازمان‌‌‌‌‌عین‌حال‌قابح‌پیش

مهااارت‌‌‌پدیدهمطرح‌گردد‌که‌های‌با‌ماهیت‌صنعت‌دفاعی‌یا‌غیردفاعی‌از‌ ارج‌کشور‌‌شرکت

تهدید‌تأمین‌سارمایه‌‌مغزها‌را‌نیز‌برای‌صنعت‌دفاعی‌کشور‌به‌همراه‌ واهد‌داشت‌که‌علاوه‌بر‌

باه‌‌‌بناابراین‌دفاعی‌نیز‌برای‌کشور‌به‌همراه‌ واهاد‌داشات.‌‌‌‌-انسانی‌دانشی،‌مخاطرات‌امنیتی

‌های‌بیان‌شده‌بالا‌و‌پوشش‌ لأ‌تحقیقاتی‌کاه‌در‌ایان‌حاوزه‌وااود‌‌‌‌‌رفت‌از‌چالش‌منظور‌برون

رو‌تلاش‌شده‌است‌تاا‌ضامن‌شناساایی‌عناصار‌بساتا‌پااداش‌‌‌‌‌‌‌‌در‌پژوهش‌پیش‌در‌نتیجه‌،دارد

هاای‌‌‌بنادی‌آناان‌بار‌مبناای‌شاا  ‌‌‌‌‌‌بنیان‌صنایب‌دفاعی،‌به‌رتبه‌های‌دانش‌برای‌شرکت‌اامب

‌پردا ته‌شود.‌‌‌آینده‌مندی‌کارکنان‌دانشی‌رضایت
‌

 های پژوهش مبانی نظری و پیشینه 

 نبنیا های دانش شرکت

 اقتصااد‌ توسعه و‌ثروت، علم افزایی‌هم منظور‌به که‌هستند یهای‌شرکت بنیان،‌دانش های‌شرکت

‌تجااری‌ و نوآوری ا تراع‌و و‌کاربرد گسترش شامح اقتصادی و علمی تحق ‌اهداف محور،‌دانش

شاوند‌‌ مای‌ فاراوان‌تشاکیح‌‌ ارزش‌افازوده‌ باا‌ و فنااور ‌ حاوزه‌ در توسعه و نتایج‌تحقی  سازی‌

اشاتغال،‌‌ ایجااد‌ اقتصاادی‌و‌ رشاد‌ بنیاان،‌‌داناش‌ های‌شرکت (.‌در5930فرد‌و‌عباسی،‌‌یاری‌)اله

دساتاوردهای‌‌ که معنی (.‌بدینAmnon et al, 2013یابد‌)‌می نوآوری‌تحق  ظرفیت با متناسب

 ناوین‌ هاای‌‌نظامیا‌ و فرایند محصول، به گذاری‌طری ‌سرمایه از پیوسته طورتوسعه‌به و تحقی 
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عاماح‌‌ پژوهشاگران‌ کارآفرینان‌و برای گذاری‌سرمایه های‌ظرفیت دسترسی‌به و گردد‌میتبدیح‌

 Pillet & Andréملای‌اسات‌)‌‌ اقتصااد‌ در فناوری توان از برداری‌بهره نوآوری‌و ایجاد در مهمی

Carillo, 2016تاأثیر‌ بنیاان‌‌دانش های‌شرکت توسعه و رشد در مختلفى (.‌در‌عین‌حال‌عوامح 

باشند.‌ مى ها‌سایر‌شرکت از متفاوت بنیان‌دانش های‌شرکت به‌ماهیت تواه با حعوام دارند.‌این

 ایان‌ ابتادا ‌تشاکیح‌‌ در دولت مؤثر انسانى‌متخص ،‌حمایت نیرو  فنى، در‌این‌میان‌دانش

(.‌از‌مطالاب‌‌Richard, 2014آیند‌)‌مى شمار به آنان مؤثر‌بر‌توسعه عوامح اهم از ها‌شرکت قبیح

بنیان،‌‌های‌دانش‌محور‌در‌شرکت‌گردد‌که‌نقش‌نیروی‌انسانی‌دانش‌برداشت‌میگونه‌‌مواود‌این

گذارناد،‌بسایار‌‌‌‌ها‌که‌در‌موفقیت‌آنان‌بسیار‌اثار‌‌های‌اصلی‌این‌شرکت‌عنوان‌یکی‌از‌مشخصه‌به

مندی‌‌های‌رضایت‌و‌شا  ‌آینده‌رو‌در‌ادامه‌به‌شناسایی‌کارکنان‌دانشی‌‌براسته‌است.‌از‌این

‌شود.‌محور‌پردا ته‌می‌نشآنان‌در‌اقتصاد‌دا
 

 کارکنان دانشی آینده

گردد،‌رویکردهای‌‌در‌آن‌محسوب‌می‌‌ترین‌سرمایه‌سازمان‌که‌دانش‌مهم‌ ردورزیبا‌آغاز‌عصر‌

های‌فکاری‌ساازمان‌شاکح‌گرفتاه‌‌‌‌‌‌عنوان‌سرمایه‌همحور‌ب‌متفاوتی‌نسبت‌به‌نیروی‌انسانی‌دانش

کند‌که‌از‌‌کارکنان‌دانشی‌را‌افرادی‌توصیف‌می(‌5313)‌5(.‌پیتر‌دراکرBenjamin, 2014است‌)

وسایله‌آن،‌مسااوح‌را‌تعریاف‌و‌‌‌‌‌طری ‌پردازش‌اطلاعات‌مواود،‌دانش‌ادیدی‌تولید‌نموده‌و‌به

(.‌ایان‌کارکناان،‌‌‌5932پاور‌و‌همکااران،‌‌‌‌کنناد‌)قلای‌‌‌نمایند‌و‌ارزش‌ادیدی‌ایجاد‌مای‌‌حح‌می

تارین‌فعالیات‌‌‌‌دهنده‌هستند‌کاه‌مهام‌‌‌ادگیرنده‌و‌ی‌انگیخته،‌فعال،‌توفی ‌گرا،‌یاد‌افرادی‌ ود

 واهد‌آوری،‌تولید،‌به‌اشتران‌گذاشتن‌و‌تبدیح‌دانش‌به‌اهداف‌تجاری‌‌ها‌در‌سازمان،‌امب‌آن

‌آنچاه‌‌ ااطر‌‌باه‌‌بلکاه‌‌شاان،‌کار‌به‌دلیاح‌‌تنها‌‌نهآینده‌دانشی‌‌کارکنان‌(.Ludmila, 2015)‌بود

‌داناش‌‌که‌آنجا‌(‌و‌ازLudmila et al, 2015کنند‌)‌می‌ایجاد‌رکتبرای‌شافزوده‌‌‌ارزش‌دانند،‌می

ماناد،‌بناابراین‌‌‌‌باقی‌می‌نزد‌کارکنان‌تنها‌و‌شود‌نمیذ یره‌سازمان‌‌در‌افراد،‌در‌نهفته‌و‌ضمنی

هاای‌‌‌هاا‌و‌باه‌شاکح‌ ااا‌بارای‌شارکت‌‌‌‌‌‌‌های‌درونی‌برای‌همه‌ساازمان‌‌افراد‌با‌چنین‌قابلیت

در‌ایان‌حالات‌تارن‌کارکناان‌دانشای‌‌‌‌‌‌.‌ واهند‌باود‌‌چندانی‌بر ودار‌بنیان‌از‌اهمیت‌دو‌دانش

‌بنابراین(.‌Darchen & Tremblay, 2010باشد‌)‌منزله‌ روج‌این‌دارایی‌کلیدی‌از‌سازمان‌می‌به

همواره‌از‌اهمیت‌بسیار‌باالایی‌بر اودار‌‌‌‌ی‌آتیها‌برای‌سازمان‌حفظ‌و‌نگهداری‌کارکنان‌دانشی

‌. واهد‌بود

                                                           
1. Deraker  
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 آینده مندی کارکنان دانشی های رضایت شاخص

از‌های ‌‌‌آتای‌‌بنیان‌بایستی‌همواره‌برای‌الب‌رضایت‌کارکنان‌دانشی‌های‌دانش‌صاحبان‌شرکت

های‌گذشته‌بیانگر‌آن‌اسات‌کاه‌‌‌‌نتایج‌پژوهش‌روندیابی‌از‌در‌این‌رابطهکوششی‌دریغ‌ننمایند.‌

لامایلا‌و‌‌باشاند.‌در‌ایان‌میاان‌‌‌‌‌محاور‌ماؤثر‌مای‌‌‌‌مندی‌کارکنان‌دانش‌عوامح‌بسیاری‌بر‌رضایت

(‌به‌نقش‌ماهیت‌شغح،‌منزلات‌و‌ایمنای‌شاغح،‌‌‌‌5930(‌و‌زاهدی‌و‌همکاران‌)2051)همکاران‌

منادی‌‌‌های‌ساازمان‌و‌کساب‌موفقیات‌در‌رضاایت‌‌‌‌‌حقوق‌و‌مزایا،‌روابط‌مناسب‌کاری،‌سیاست

اناد.‌همچناین‌ساایر‌محققاان‌بار‌نقاش‌‌‌‌‌‌‌‌از‌شغح‌ ود‌اشااره‌داشاته‌‌‌آیندهمحور‌‌کارکنان‌دانش

ا تیار،‌عادالت،‌ناوع‌پردا ات‌و‌حمایات‌ااتمااعی‌در‌‌‌‌‌‌های‌شغلی،‌استقلال‌و‌‌های‌فرصت‌مؤلفه

(.‌در‌5932پور‌و‌همکااران،‌‌قلی)‌اند‌تأکید‌داشته‌آینده‌محور‌مندی‌کارکنان‌دانش‌افزایش‌رضایت

توان‌میزان‌اثربخشی‌این‌‌(،‌می5911(‌و‌اسماعیلی‌)5919عین‌حال‌با‌اقتبا ‌از‌مطالعات‌هلر‌)

عنوان‌مبناایی‌بارای‌‌‌‌آیند‌ااتماعی‌شدن‌افراد‌را‌بهعوامح‌در‌توسعه‌فردی،‌توسعه‌سازمانی‌و‌فر

آیناده‌‌محور‌‌مندی‌افراد‌دانش‌های‌رضایت‌مندی‌کارکنان‌دانشی‌در‌نظر‌گرفت‌و‌شا  ‌‌رضایت

‌(‌ترسیم‌نمود.5را‌در‌سه‌بُعد‌اشاره‌شده‌در‌ادول‌)
 آینده محور مندی کارکنان دانش های رضایت شاخص (1)جدول 

 عملیاتی تعریف مندی شاخص رضایت ردیف

‌توسعه‌فردی‌5
سازی/‌ترسیم‌‌ایجاد‌فضای‌توسعه‌دانش‌فردی/‌مشارکت‌در‌تصمیم

‌مسیر‌شغلی‌و‌ارتقای‌سازمانی/‌زمان‌حضور‌منعطف‌و‌شناور

‌های‌پردا ت‌و‌پاداش‌مناسب/‌مشارکت‌در‌اهداف‌تجاری‌سازمان‌نظام‌توسعه‌سازمانی‌2

‌فرآیند‌ااتماعی‌شدن‌9
های‌چالشی/‌آزادی‌‌کاری/‌انجام‌فعالیت‌های‌توسعه‌ارتباطات‌در‌گروه

‌ها‌و‌استقلال‌عمح‌در‌فعالیت
‌

نتی‌عاماح‌ماؤثر‌در‌‌‌سُا‌‌طاور‌‌هچاه‌با‌‌‌دهد‌که‌اگر‌های‌تکمیلی‌نشان‌می‌بررسیبا‌این‌حال‌

‌ه‌شاده‌توساط‌ساازمان‌‌‌یا‌ارا‌پااداش‌‌هاای‌‌بساته‌‌در‌مالی‌عناصر‌رضایت‌شغلی‌کارکنان،‌فراوانی

فلسافه‌وااودی‌‌‌‌ماهیت‌و‌آینده‌که‌ناشی‌ازولی‌در‌پی‌تغییرات‌‌(،Lund et al, 2012)‌باشد‌می

‌؛Bryant & Allen , 2013)‌در‌آینده‌ واهد‌بود‌محور‌دانش‌ها‌و‌التزام‌به‌اذب‌کارکنان‌شرکت

Brinkley, 2009)های‌پااداش‌تنهاا‌عاماح‌انگیزانناده‌‌‌‌‌‌های‌مالی‌در‌بسته‌،‌تأکید‌صرف‌بر‌مؤلفه

‌،‌بلکه‌لزوم‌استفاده‌از‌عناصر‌غیار‌ماالی‌اعام‌از؛‌‌‌نخواهد‌بود‌آفرینان‌برای‌ایجاد‌رضایت‌در‌دانش

هاای‌پااداش،‌بایش‌از‌پایش‌‌‌‌‌‌زمان‌کااری‌در‌بساته‌‌‌انعطاف‌پیشرفت‌شغلی‌و‌توسعه،‌و‌آموزش

(.‌در‌این‌راستا‌شناسایی‌عناصر‌بساته‌پااداش‌بارای‌‌‌‌Schlechter, 2015)‌ واهد‌گردیداحسا ‌



‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌35...‌‌بندی‌عناصر‌بسته‌پاداش‌اامب‌برای‌کارکنان‌دانشی‌آینده‌شناسایی‌و‌رتبه

‌

از‌ضرورت‌باالایی‌‌‌در‌آینده‌محور‌کارکنان‌دانشبنیان‌در‌اهت‌حصول‌رضایت‌‌های‌دانش‌شرکت

‌بر ودار‌ واهد‌بود‌که‌در‌ادامه‌به‌آن‌پردا ته‌شده‌است.
‌

 اثرگذاری بر کارکنان دانشی آینده()چیستی، چرایی و چگونگی  جامعپاداش عناصر بسته 

عناصار‌‌‌تنهاا‌‌‌ناه‌‌های‌ابران‌ دمات‌فراگیاری‌کاه‌‌‌نظام‌عنوان‌به‌معمولاً‌اامب‌‌های‌پاداشبسته

شاود‌‌‌مزایاا‌را‌شاامح‌مای‌‌‌‌و‌متغیار‌‌دستمزد،‌دساتمزد‌‌و‌حقوق‌گیری‌سنُتی‌از‌قبیح؛‌اندازه‌قابح‌

(Shoaib Akhtar, 2015،)به‌‌رسیدن‌دامنه‌قبیح؛‌نامشهود‌از‌نقدی‌غیر‌بلکه‌دربرگیرنده‌عناصر‌

‌درونای‌‌انگیازش‌‌توساعه،‌‌و‌آماوزش‌‌های‌شاغلی،‌‌فرصت‌،‌‌محدوده‌واگذاری‌مسئولیت‌موفقیت‌و

 & Chiangسازمان‌ واهد‌بود‌)‌توسط‌شده‌ارایه‌‌کاری‌زندگی‌کیفیت‌و‌جاد‌شده‌توسط‌شغحای

Birtch, 2011‌.)کارکناان‌‌اولیاه‌‌رضاایت‌‌و‌انگیازه‌‌چاه‌‌دهد‌کاه‌اگار‌‌‌می‌نشانمطالعات‌مواود‌‌

هاا‌‌‌ایان‌ناوع‌پااداش‌‌‌‌اما‌شود،‌یافته‌بهبود‌نقدی‌پاداش‌یا‌و‌حقوق‌افزایش‌با‌است‌دانشی‌ممکن

‌یاا‌‌و‌دادن‌ ادمات‌‌کار،‌ساعات‌کاهش‌مانند؛‌غیرمالی‌های‌پاداش‌به‌نسبت‌مدتی‌‌کوتاه‌هایاثر

در‌‌مثبات‌‌فرهنا ‌‌پارورش‌‌کارکنان،‌انگیزه‌بهبود‌در‌غیره‌و‌اضافی‌تعطیلات‌ای،‌یارانه‌غذاهای

 ,Schlechter)‌ واهناد‌داشات‌‌‌ساازمان‌‌تعهاد‌نسابت‌باه‌‌‌‌و‌به‌وفاداری‌کارکنان‌تشوی ‌آنان‌و

بنیاان،‌‌‌هاای‌داناش‌‌‌در‌شارکت‌‌اامبنظام‌پاداش‌‌احیرو‌طر‌‌از‌این‌(.‌Whitaker, 2010؛‌2015

 ,Heneman)‌در‌آیناده‌باشاد‌‌محوران‌‌گوی‌نیاز‌دانش‌تواند‌پاسخ‌ وبی‌می‌رویکردی‌است‌که‌به

،‌بلکاه‌باه‌دنباال‌‌‌‌نخواهناد‌باود‌‌زیرا‌کارکنان‌دانشی‌تنها‌به‌دنباال‌حقاوق‌و‌دساتمزد‌‌‌‌‌؛(2007

 ,Azasuهاا‌نشاان‌دهاد‌)‌‌‌‌ه‌دهد‌و‌راه‌موفقیات‌را‌باه‌آن‌‌یارا‌ای‌پایدار‌سازمانی‌هستند‌که‌آینده

2009‌.)‌

های‌گوناگون‌صاورت‌گرفتاه‌و‌‌‌‌نظام‌پاداش‌در‌سازمانطراحی‌کنون‌مطالعاتی‌در‌رابطه‌با‌‌تا

(‌2005)‌عناصر‌متعددی‌برای‌آن‌در‌نظر‌گرفته‌شده‌است.‌در‌این‌رابطه‌کوچانساکی‌و‌لادفورد‌‌

مح‌محتوای‌کاری،‌تقدیر،‌مالی‌غیرمستقیم،‌مالی‌مستقیم‌در‌تحقی ‌میدانی،‌پنج‌نوع‌پاداش‌شا

های‌‌(‌پاداش2004)‌.‌لیواند‌دانستهمندی‌در‌کارکنان‌مفید‌‌و‌مقام‌و‌منصب‌را‌برای‌ایجاد‌رضایت

.‌همچناین‌‌ه‌اسات‌بنادی‌کارد‌‌‌فراگیر‌را‌به‌چهار‌دسته؛‌حقوق،‌رفاه،‌مقام‌شغلی‌و‌محیط‌تقسیم

تباادلی،‌فاردی‌‌‌‌-هاای‌فاردی‌‌‌ر‌را‌به‌چهار‌بُعد‌پاداش(‌عناصر‌پاداش‌فراگی2004)‌آرم‌استران 

پاداش،‌‌نیز‌(2003)‌گیان‌کولا‌.ه‌استای‌تفکیک‌نمود‌رابطه‌-ای،‌گروهی‌تبادلی‌و‌گروهی‌رابطه

عناوان‌عناصار‌ساازنده‌پااداش‌‌‌‌‌‌کار،‌عملکرد‌و‌پیشرفت‌و‌فرصت‌شغلی‌را‌به‌-رفاه،‌توازن‌زندگی
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‌شش‌را‌در‌پاداش‌(‌در‌پژوهش‌ ود‌عناصر2050)5پرگنولاتوهمچنین‌.‌ه‌استاامب‌مطرح‌نمود

‌و‌عملکارد‌‌و‌زنادگی،‌‌کاار‌‌تعاادل‌‌مزایاا،‌‌بندی‌نمود‌کاه‌شاامح؛‌پردا ات،‌‌‌‌طبقه‌گسترده‌طبقه

در‌نیاز‌‌(‌2059)‌کااوو،‌چان‌و‌ساان ‌‌‌‌.باشند‌شغلی‌می‌های‌فرصت‌توسعه‌و‌یادگیری‌و‌شنا ت،

پاداش‌مالی‌و‌رفاه(،‌پااداش‌‌)‌یبندی‌عناصر‌پاداش‌را‌به‌سه‌دسته؛‌پاداش‌پولی‌بیرون‌یک‌تقسیم

هاای‌شاغلی(‌‌‌‌کاار‌و‌فرصات‌‌‌-توازن‌زنادگی‌)‌عملکرد‌و‌تقدیر(‌و‌پاداش‌درونی)‌پولی‌بیرونی‌غیر

هاای‌‌‌کاه‌بساته‌‌‌دهد‌ه‌شده‌نشان‌مییهای‌پاداش‌ارا‌با‌این‌حال‌نگاهی‌به‌نظام.‌اند‌هتقسیم‌نمود

محاور‌آیناده‌‌‌‌کارکناان‌داناش‌‌‌ه‌شده‌از‌یک‌اامعیت‌و‌مانعیت‌لازم‌برای‌انگیزانندگییپاداش‌ارا

هاای‌‌‌اناد.‌همچاین‌ایان‌بساته‌‌‌‌‌بر وردار‌نبوده‌و‌صرفاً‌یک‌انبه‌مالی‌یا‌غیرمالی‌را‌لحاظ‌نموده

ه‌نگردیاده‌‌یا‌ورزی‌ارا‌محور‌مبتنای‌بار‌عصار‌ ارد‌‌‌‌‌پاداش‌مبتنی‌بر‌نیازهای‌آتی‌کارکنان‌دانش

‌است.

ی‌تلاش‌شد‌کاه‌باا‌بررسای‌‌‌‌ا‌کتابخانه-کارگیری‌رویکرد‌تحلیلی‌هاین‌پژوهش‌با‌ب‌دربنابراین‌

محاور‌کاه‌‌‌‌های‌مختلف‌مواود‌در‌رابطه‌با‌عناصر‌بسته‌پاداش‌برای‌کارکناان‌داناش‌‌‌بندی‌دسته

ه‌گردیاده‌اسات‌و‌در‌نظار‌گارفتن‌شارایط‌ساازمانی‌و‌محیطای‌‌‌‌‌‌‌‌یا‌توسط‌سایر‌پژوهشاگران‌ارا‌

‌اعم‌از‌فرهنا ‌و‌ااو‌ساازمانی،‌ صوصایات‌‌‌‌‌در‌آینده،‌بنیان‌در‌صنایب‌دفاعی‌های‌دانش‌شرکت

هاای‌دولتای‌در‌‌‌‌گاذاری‌‌‌،‌وضعیت‌اقتصادی‌و‌ااتماعی‌و‌سیاستآتی‌شنا تی‌کارکنان‌‌امعیت

بنیان‌صنایب‌دفااعی،‌باه‌شناساایی‌عناصار‌بساته‌پااداش‌فراگیار‌در‌‌‌‌‌‌‌‌‌های‌دانش‌رابطه‌با‌شرکت

‌الگاوی‌در‌طی‌سه‌گام‌پردا تاه‌و‌‌یب‌دفاع‌مبتنی‌بر‌تغییرات‌آینده‌بنیان‌صنا‌های‌دانش‌شرکت

ه‌یا‌های‌پاداش‌ارا‌بسته مطالعه‌دقی  و آوری‌رو‌در‌گام‌نخست‌به‌امب‌‌ردد.‌از‌اینه‌گیاامعی‌ارا

بارای‌‌‌ااامب‌پااداش‌‌‌‌شده‌در‌مطالعات‌گذشته‌پردا ته‌شد.‌در‌گام‌بعادی‌کلیاه‌عناصار‌بساته‌‌‌‌

منادی‌از‌‌‌و‌در‌گام‌پایانی‌با‌رویکردی‌تحلیلای‌و‌بهاره‌‌ استخراج‌گردیدند بنیان‌های‌دانش‌شرکت

ترین‌عناصر‌بساته‌پااداش‌‌‌‌بنیان،‌به‌شناسایی‌اثربخش‌های‌دانش‌در‌شرکتنظرات‌ برگان‌فعال‌

بنادی‌از‌‌‌(‌دساته‌2در‌اادول‌)‌‌.در‌صنایب‌دفاعی‌پردا ته‌شدآینده‌اامب‌برای‌کارکنان‌دانشی‌

‌هیا‌ارا‌مبتنی‌بر‌تغییرات‌آتای‌‌بنیان‌صنایب‌دفاعی‌های‌دانش‌در‌شرکت‌اامبعناصر‌بسته‌پاداش‌

‌شده‌است.
 

 

 

                                                           
1. Pregnolato 
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 بنیان صنایع دفاعی های دانش شرکت آینده برای جامععناصر بسته پاداش  (2)جدول 

 مصادیق پاداش عناصر فرعی عناصر اصلی

‌

‌پاداش‌مالی

‌حقوق‌و‌دستمزد/‌مزایای‌نقدی‌مالی‌مستقیم‌نقدی

مالی‌مستقیم‌

‌غیرنقدی
‌ی/‌تأمین‌مسکنیهدایای‌مناسبتی/‌اقلام‌ واروبار‌اهدا

‌ها‌بور ‌تحصیلی/‌بازنشستگی‌و‌بیمهمر صی/‌‌مالی‌غیرمستقیم

پاداش‌

‌غیرمالی

‌شغلی
های‌شغلی/‌مقام‌و‌منصب/‌موفقیت‌و‌پیشرفت/‌‌فرصت

‌توسعه‌و‌یادگیری

‌کار/‌روسا‌و‌همکاران‌مطلوب-تقدیر‌و‌تشکر/‌تعادل‌زندگی‌سازمانی

‌‌
 چارچوب مفهومی پژوهش

ای،‌‌مطالعاات‌کتابخاناه‌‌روش‌باا‌اساتفاده‌از‌‌‌‌بخش‌مرور‌مباانی‌نظاری‌تالاش‌شاد‌‌‌‌در‌بطورکلی‌

هاای‌داناش‌‌‌‌شرکت‌اامبهای‌نظری‌مورد‌نیاز‌در‌راستای‌شناسایی‌عناصر‌بسته‌پاداش‌‌پیشینه

کاه‌باه‌ا تصاار‌در‌‌‌‌‌شودمحور‌آینده‌مشخ ‌‌‌مندی‌کارکنان‌دانش‌های‌رضایت‌بنیان‌و‌شا  ‌

محتاوایی‌و‌باا‌تأویاد‌ برگاان،‌باه‌‌‌‌‌‌-با‌رویکارد‌تحلیلای‌‌‌ادامهدر‌‌بالا‌به‌آن‌اشاره‌گردیده‌است.

عناصر‌همچنین‌(‌و‌5مندی‌کارکنان‌دانش‌محور‌آینده‌در‌ادول‌)‌رضایت‌‌شناسایی‌سه‌شا  

(‌پردا ته‌شد‌کاه‌ایان‌‌‌2بنیان‌صنایب‌دفاعی‌در‌ادول‌)‌های‌دانش‌در‌شرکت‌اامببسته‌پاداش‌

بنیاان‌‌‌هاای‌داناش‌‌‌‌ی‌و‌فعاالان‌در‌شارکت‌‌نتایج‌به‌تأوید‌محتوایی‌پنج‌نفر‌از‌ برگان‌دانشاگاه‌

چاارچوب‌‌مبتنی‌بر‌مبانی‌نظری‌احصاء‌شاده‌و‌تأویاد‌محتاوایی‌ برگاان،‌‌‌‌‌صنایب‌دفاعی‌رسید.‌

بسته‌پاداش‌اامب‌برای‌کارکنان‌دانشی‌آینده‌از‌دو‌عنصر‌اصلی‌مالی‌و‌غیرمالی‌بشکح‌‌مفهومی

هاای‌‌‌گزیناه‌اشاند.‌همچناین‌‌‌بتؤامان‌تشکیح‌یافته‌است‌که‌هریک‌دارای‌زیر‌عنصرهایی‌نیز‌می

باشاند‌کاه‌مبتنای‌بار‌‌‌‌‌‌مندی‌کارکنان‌دانشای‌آیناده‌مای‌‌‌‌های‌رضایت‌سنجش‌این‌الگو‌شا  

توسعه‌فردی،‌ساازمانی‌و‌فرآیناد‌ااتمااعی‌شادن‌تشاکیح‌‌‌‌‌‌(‌از‌سه‌شا  ‌5های‌ادول‌)‌یافته

مفهاومی‌پاژوهش‌در‌‌‌‌چاارچوب‌،‌ایان‌مراحاح‌‌در‌ادامه‌با‌تواه‌به‌نتایج‌کسب‌شده‌در‌اند.‌‌یافته

‌است.‌شده(‌ارایه‌5شکح‌)
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‌

‌
 محور آینده جامع کارکنان دانشعناصر پاداش  چارچوب مفهومی( 1) شکل

‌

عناصر‌پاداش‌اامب‌برای‌‌چارچوب‌مفهومیباشد،‌(‌مشخ ‌می5گونه‌که‌در‌شکح‌)همان

‌شرکت ‌در ‌آینده ‌دانشی ‌دانشکارکنان ‌های ‌صنایب ‌)یا‌بنیان ‌در تی ‌شا ه ‌نوع ‌از دفاعی

‌می‌سلسله ‌گزینه‌.باشدمراتبی( ‌واقب ‌‌در ‌این ‌مفهومیهای ‌عناصر‌‌چارچوب ‌را ‌در تی شا ه

شوند‌‌بندی‌می‌پاداش‌مالی‌و‌غیرمالی‌تشکیح‌داده‌و‌معیارهایی‌که‌بر‌مبنای‌آن‌این‌عناصر‌رتبه

منظور‌‌امه‌محققان‌بهدر‌اد‌دهند.‌مندی‌کارکنان‌دانشی‌آینده‌تشکیح‌می‌را‌سه‌شا  ‌رضایت

بندی‌عناصر‌بسته‌پاداش‌اامب‌و‌تعیین‌دراه‌اهمیت‌دستیابی‌به‌اهداف‌پژوهش‌در‌پی‌رتبه

مندی‌‌گانه‌رضایت‌بر‌مبنای‌معیارهای‌سه‌پیشنهادی‌چارچوب‌مفهومییک‌از‌این‌عناصر‌در‌‌هر

های‌تحلیح‌‌روشاند.‌در‌این‌راستا‌تلاش‌شده‌است‌تا‌با‌استفاده‌از‌بوده‌کارکنان‌دانشی‌آینده

‌رتبه‌سلسله ‌به‌مراتبی‌به ‌ادامه ‌در ‌شود. ‌پردا ته ‌مبنای‌نظرات‌ برگان ‌بر بندی‌این‌عناصر

‌کار‌گرفته‌شده‌برای‌حح‌مسأله‌این‌پژوهش‌اشاره‌شده‌است.‌هشناسی‌ب‌روش
‌

 شناسی پژوهشروش

‌هاای‌داناش‌‌‌بارای‌شارکت‌‌‌اامببندی‌عناصر‌بستا‌پاداش‌‌این‌پژوهش‌با‌هدف‌شناسایی‌و‌رتبه

‌اسات.‌‌انجام‌شاده‌‌محور‌‌مندی‌کارکنان‌دانش‌های‌رضایت‌بنیان‌صنایب‌دفاعی‌بر‌مبنای‌شا  ‌
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‌

‌-ای‌و‌از‌منظار‌روش،‌بشاکح‌توصایفی‌‌‌‌توساعه‌‌-بنابراین‌پژوهش‌حاضر‌از‌منظر‌هدف،‌کاربردی

کاه‌‌‌باشاد‌مای‌است.‌همچنین‌از‌منظر‌نوع‌داده،‌این‌پژوهش‌از‌نوع‌کمای‌‌‌صورت‌گرفتهموردی‌

ناماه‌‌‌ابازار‌پرساش‌‌‌میدانی‌با‌استفاده‌از‌ای‌و‌مطالعات‌کتابخانه‌روش‌های‌پژوهش‌مبتنی‌بر‌داده

‌بشکح‌تک‌مقطعی‌گردآوری‌شده‌است.و‌های‌تحلیح‌سلسله‌مراتبی‌‌مبنا‌ویژه‌روش‌‌ بره

است.‌بر‌این‌اساا ‌در‌گاام‌‌‌‌انجام‌شدهای‌‌در‌طی‌فرآیندی‌سه‌مرحله‌مطالعهبطورکلی‌این‌

در‌راساتای‌شناساایی‌‌‌‌لازمهای‌نظاری‌‌‌ای،‌پیشینه‌مطالعات‌کتابخانهروش‌نخست‌با‌استفاده‌از‌

‌‌منادی‌کارکناان‌داناش‌‌‌‌های‌رضایت‌بنیان‌و‌شا  ‌‌های‌دانش‌شرکت‌اامبعناصر‌بسته‌پاداش‌

گاام‌بعادی‌باا‌‌‌‌در‌‌است.‌شدهاشاره‌‌در‌بخش‌مبانی‌نظری‌به‌آنمشخ ‌گردید‌که‌‌آینده‌محور

محاور‌‌‌مندی‌کارکنان‌داناش‌‌رضایت‌‌محتوایی‌و‌با‌تأوید‌ برگان،‌سه‌شا  -رویکردی‌تحلیلی

ه‌ارایاه‌شاد‌‌‌(5در‌اادول‌)‌گردیاد‌کاه‌‌‌‌به‌عنوان‌معیارهای‌الگوی‌مفهومی‌پژوهش‌تاویاد‌آینده‌

در‌ادول‌که‌بنیان‌صنایب‌دفاعی‌‌های‌دانش‌در‌شرکت‌اامبعناصر‌بسته‌پاداش‌‌.‌همچنیناست

هاای‌‌‌به‌تأوید‌محتوایی‌پنج‌نفر‌از‌ برگان‌دانشاگاهی‌و‌فعاالان‌در‌شارکت‌‌‌‌ارایه‌شده‌است(‌2)

،‌قبلای‌بنیان‌صنایب‌دفاعی‌رسید.‌در‌ادامه‌با‌تواه‌باه‌نتاایج‌کساب‌شاده‌در‌دو‌مرحلاه‌‌‌‌‌‌‌‌دانش

‌.ه‌گردیده‌استی(‌ارا5)‌شکحکه‌در‌‌شداستخراج‌‌پژوهشچارچوب‌مفهومی‌

پاژوهش،‌‌چارچوب‌مفهومی‌‌)شا ه‌در تی(‌سلسله‌مراتبیدر‌گام‌پایانی‌با‌تواه‌به‌سا تار‌

بار‌مبناای‌‌‌‌ااامب‌بندی‌عناصر‌بساته‌پااداش‌‌‌‌‌رتبه‌برایشا صه‌‌گیری‌چند‌تصمیم‌های‌از‌روش

اساتفاده‌شاد.‌در‌ایان‌راساتا‌‌‌‌‌‌در‌آینده‌مندی‌کارکنان‌دانشی‌صنایب‌دفاعی‌های‌رضایت‌شا  

‌ناماه‌هفات‌‌‌زماان،‌یاک‌پرساش‌‌‌‌ااویی‌در‌ها‌و‌صارفه‌برای‌تسهیح‌کسب‌دانش‌و‌قضاوت‌ بره

ویژه‌فرآیند‌تحلیح‌سلسله‌مراتبی‌با‌اعداد‌ اکستری‌اهت‌تعیاین‌‌‌،لیکرتی‌ی‌ترایحاتی‌‌گزینه

یک‌از‌عناصار‌‌‌و‌مقایسه‌اهمیت‌و‌رتبه‌هر‌آینده‌مندی‌کارکنان‌دانشی‌های‌رضایت‌وزن‌شا  

شناسایی‌شده،‌بر‌مبنای‌هفات‌متغیار‌زباانی‌طراحای‌گردیاد‌و‌از‌ برگاان‌‌‌‌‌‌‌‌اامببسته‌پاداش‌

مندی‌و‌همچنین‌وضعیت‌هار‌‌‌های‌رضایت‌یک‌از‌شا  ‌نمونه‌آماری‌ واسته‌شد‌تا‌اهمیت‌هر

‌‌واحد‌گزینه‌)عناصر‌بسته‌پاداش(‌را‌نسبت‌به‌معیار‌مورد‌نظر‌‌بسنجند.‌‌
‌

امه‌و‌عدد‌ اکستری‌معادل‌آن‌ن‌(‌هفت‌مقیا ‌زبانی‌تعریف‌شده‌در‌پرسش9در‌ادول‌)

‌آمده‌است:

‌

‌
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‌

 های زبانی و اعداد خاکستری معادل آن  مقیاس (3)جدول 

 اعداد خاکستری
 مقیاس زبانی

α γ 

  یلی‌کم 0.20 0.00

 کم 0.30 0.10

 نسبتا‌کم 0.40 0.20

 متوسط 0.65 0.35

 نسبتاً‌زیاد 0.80 0.60

‌زیاد 0.90 0.70

  یلی‌زیاد 1.00 0.80

‌(Turskis & Zavadska, 2010منبب:‌)
‌

بنیان‌زیرمجموعه‌صنایب‌دفااعی‌کاه‌‌‌‌های‌دانش‌شرکتاامعه‌آماری‌پژوهش‌شامح‌ برگان‌

باشاند.‌در‌ایان‌راساتا‌باا‌اساتفاده‌از‌رویکارد‌‌‌‌‌‌‌‌اند،‌مای‌‌به‌نوعی‌با‌موضوع‌مورد‌بحث‌درگیر‌بوده

عناوان‌نموناه‌در‌فرآیناد‌پاژوهش‌‌‌‌‌‌نفر‌باه‌‌50برفی،‌تعداد‌‌‌گلوله‌‌گیری‌هدفمند‌و‌به‌روش‌نمونه

در‌ صاوا‌‌گیاری‌‌‌تصامیم‌‌کاه‌در‌پای‌‌‌پاژوهش‌هدف‌‌همچنین‌با‌تواه‌بهکار‌گرفته‌شدند.‌‌هب

اساا ‌‌‌بار‌‌آیناده‌‌دانشای‌مندی‌کارکناان‌‌‌‌رضایت‌شا  ‌سهمبتنی‌بر‌‌اامبهای‌پاداش‌‌گزینه

‌،بوده‌اسات‌های‌مذکور‌‌نمونه‌ برگان‌در‌شرکتپذیری‌زیاد‌از‌‌اطلاعات‌به‌نسبت‌کم‌و‌با‌تغییر

 اکساتری،‌‌‌روش‌نظریاه‌منادی‌از‌‌‌باا‌بهاره‌‌‌هاا‌تالاش‌شاد‌تاا‌‌‌‌‌بنابراین‌در‌تجزیه‌و‌تحلیح‌داده

‌ARAS-Gروشرو‌از‌‌‌‌های‌رضایت‌بخشای‌تولیاد‌گاردد.‌از‌ایان‌‌‌‌‌ روای
در‌فرآیناد‌تجزیاه‌و‌‌‌‌5

‌ها‌استفاده‌گردید.‌مراحح‌این‌روش‌در‌ادامه‌بیان‌گردیده‌است؛‌تحلیح‌داده
 گیری خاکستری ماتریس تصمیمگام اول: تشکیل 

اسات.‌‌ گیاری‌‌تصامیم‌ مااتری ‌ تشاکیح‌ معیاره،‌چند گیری‌تصمیم مسئله هر حح در گام اولین

شاده‌‌ ‌ارزیاابی‌ ممکان‌ گزیناه‌‌ mبارای‌ گیری‌ اکستری‌به‌شرح‌زیر‌است‌کاه‌‌ماتری ‌تصمیم

تعاداد‌‌‌–nهاا،‌‌‌تعداد‌گزیناه‌‌–mشود‌که‌در‌آن‌‌می معین‌)ستون(‌تنظیم معیارn )ردیف(‌روی‌

را‌‌‌jدر‌شارایط‌معیاار‌‌‌‌iی‌‌ارزشی‌که‌مقدار‌کاارایی‌گزیناه‌‌‌–معیار‌معین‌هر‌گزینه‌تصمیم،‌

 .‌jی‌معیار‌‌مقدار‌‌بهینه‌–کند،‌‌بیان‌می

                                                           
1. Additive Ratio Assessment (ARAS)-Gray 
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 ی هر معیار گام دوم: تعیین مقدار بهینه
ی‌هار‌معیاار‌‌‌‌گیری،‌گام‌بعدی‌در‌این‌روش‌تعیین‌مقادار‌بهیناه‌‌‌بعد‌از‌تشکیح‌ماتری ‌تصمیم

‌گیرندگان‌مشخ ‌نبود‌آنگاه:‌برای‌تصمیم‌jی‌معیار‌‌باشد.‌اگر‌مقدار‌بهینه‌می

0
max , max ,

j ij ij
i i

x x if x is preferable and⊗ = ⊗ ⊗‌

‌اگر‌مقدار‌بیشینه‌)ماکزیمم(‌و‌یا‌مقدار‌کمینه‌)مینیمم(‌برتری‌داشت:

‌*

0
min , min .

j ij ij
i i

x x if x is preferable
∗⊗ = ⊗ ⊗‌

‌یعنی‌اهت‌و‌سوی‌‌ای‌از‌معیارهای‌از‌نوع‌سود‌می‌مقادیر‌بیشینه‌به‌معنی‌مجموعه باشد.

‌و‌مقادیر‌کمینه‌به‌معنی‌مجموعه‌‌گی‌بیشینه‌هبهین ای‌از‌معیارهای‌از‌نوع‌هزینه‌‌سازی‌است.

و‌وزن‌‌)کارایی(‌‌عملکردسازی‌است.‌مقادیر‌‌‌کمینهگی‌‌بهینهباشد.‌یعنی‌اهت‌و‌سوی‌‌می

‌ ‌ماتری ‌تصمیم‌به‌معیارها ‌همچنین‌‌گیری‌نمایش‌داده‌می‌عنوان‌ورودی‌در ‌معیارها، شود.

شود.‌اطلاعات‌به‌‌ی‌کارشناسان‌و‌ برگان‌تعیین‌می‌ی‌معیارها‌به‌وسیله‌های‌اولیه‌مقادیر‌و‌وزن

های‌آنان‌تصحیح‌‌فب‌با‌تواه‌به‌اهداف‌و‌فرصتی‌اشخاا‌ذین‌توانند‌به‌وسیله‌دست‌آمده‌می

‌شود.‌در‌چند‌مرحله‌)گام(‌انجام‌میها‌است‌که‌‌های‌گزینه‌شوند.‌سپ ‌تعیین‌اولویت
 1ی ماتریس تصمیم نرمال گام سوم: محاسبه

صاورت‌‌‌هشوند‌و‌ماتری ‌نرمال‌شده‌با‌‌سازی‌می‌‌ها‌نرمال‌های‌اولیه‌شا  ‌در‌این‌مرحله‌ارزش

‌شود:‌زیر‌تعریف‌می
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 شوند:‌صورت‌زیر‌نرمال‌می‌ههای‌مثبت‌دارند‌ب‌هایی‌که‌ارزش‌شا  
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1. Normalized Decision Matrix 
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 شوند:‌زیر‌نرمال‌میصورت‌‌بههای‌منفی‌دارند‌‌هایی‌که‌ارزش‌شا  
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 1دار ی ماتریس تصمیم نرمال وزن گام چهارم: محاسبه

شوند‌که‌در‌بازه‌‌هایی‌ارزیابی‌می‌های‌مواود‌با‌وزن‌شود.‌شا  ‌ماتری ‌نرمال‌وزنی‌تعریف‌می

‌قرار‌دارند.‌‌‌[0,1]
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‌شود:‌محاسبه‌می‌ها‌با‌فرمول‌زیر‌های‌نرمال‌شده‌وزنی‌تمامی‌شا  ‌ارزش
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‌باشد.‌می‌jمقدار‌نرمال‌شده‌از‌معیار‌‌است‌و‌‌jوزن‌)اهمیت(‌معیار‌‌که‌در‌آن‌
‌

 

 گام پنجم: تعیین مقادیر بهینه برای هر گزینه

صاورت‌مجماوع‌مقاادیر‌نرماال‌‌‌‌‌‌تواند‌باه‌‌برای‌هر‌گزینه‌میSi ‌گی‌هتعیین‌مقادیر‌تابب‌بهین

‌دار‌به‌روش‌زیر‌محاسبه‌گردد:‌وزن

1

ˆ ; 0, ,
n

i ij

j

S x i m
=

⊗ = ⊗ =∑‌

ها‌مطاب ‌با‌‌باشد.‌اولویت‌گزینه‌ترین‌ارزش‌بدترین‌آن‌می‌ترین‌ارزش‌بهترین‌آن‌و‌کم‌بزرگ

عدد‌ اکستریگیری‌ اکستری‌برای‌هر‌گزینه‌یک‌‌تصمیم‌شود.‌در‌تعیین‌می Si ارزش

Si برای‌تبدیح‌ارزش‌‌ ‌دارد. ‌مراحح‌بعدی‌‌واود ‌ارزش‌نرمال‌اهت‌انجام های‌ اکستری‌به

 شود:‌صورت‌ذیح‌انجام‌می‌های‌ب‌معادله
1

( )
2

i ia iS S S γ= + 

                                                           
1. Normalized-Weighted Decision Matrix 

 (6فرمول )

 (7فرمول )

 (8فرمول )

 (9فرمول )

 (01فرمول )
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 ی مطلوبیت هر گزینه ی درجه گام ششم: محاسبه

تعیین‌بهترین‌رتبه‌اهمیت‌دارد‌بلکاه‌مهام‌اسات‌کاه‌کیفیات‌‌‌‌‌‌ها‌نه‌تنها‌‌در‌مورد‌ارزیابی‌گزینه

ی‌‌شاده‌نیاز‌مشاخ ‌شاود.‌باه‌هماین‌منظاور‌از‌درااه‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ی‌مطرح‌)مطلوبیت(‌نسبی‌هر‌گزینه

-ی‌متغیار‌‌ی‌مقایسه‌ی‌مطلوبیت‌هر‌گزینه‌به‌وسیله‌گردد.‌دراه‌مطلوبیت‌هر‌گزینه‌استفاده‌می

ی‌ماورد‌‌‌گاردد.‌معادلاه‌‌‌مشاخ ‌مای‌‌‌‌آل‌یعنی‌‌با‌حالت‌ایده‌-که‌تجزیه‌و‌تحلیح‌شده‌است

‌صورت‌زیر‌است:‌به‌از‌یک‌گزینه‌‌ی‌مطلوبیت‌‌استفاده‌برای‌محاسبه‌‌دراه

0

; 0, ,i

i

S
K i m

S
= =‌

 ها ها و یا انتخاب مؤثرترین آن بندی گزینه گام هفتم: رتبه

صورت‌‌توانند‌به‌[‌هستند‌و‌می0و‌‌5ی‌]‌در‌بازه‌ی‌‌شده‌‌محاسبههای‌‌روشن‌است‌که‌ارزش

‌ترتیب‌اولویت‌مرتب‌شده ‌به ‌که ‌گزینه‌صعودی‌مرتب‌شوند، ‌کارایی‌نسبی‌مختلط‌هر ی‌‌اند.

‌می ‌ارزش‌ممکن، ‌مقدار ‌به ‌تواه ‌با ‌‌تواند ‌گردد ‌مشخ  ‌مطلوبیت ‌تابب  & Turskis)های

Zavadska, 2010). 
 

 های پژوهشیافته تحلیل و تجزیه

‌‌50هایهای‌مربوط‌به‌نظر‌پژوهش،‌پ ‌از‌گردآوری‌داده‌های یافتهمنظور‌تجزیه‌و‌تحلیح‌‌به

را‌کامح‌نموده‌تحلیح‌سلسله‌مراتبی‌نامه‌‌بنیان‌صنایب‌دفاعی‌که‌پرسش‌‌های‌دانش‌ بره‌شرکت

5دهی‌ماتری ‌‌‌بودند،‌به‌شکح
GMCDMمتغیر‌برای‌هریک‌از‌ برگان،‌از‌طری ‌تبدیح‌هفت‌‌

گیری‌چند‌‌تصمیم اکستری،‌پردا ته‌شد‌و‌ماتری ‌به‌اعداد‌‌نامه‌در‌پرسششده‌‌تعیین‌زبانی

محاسبه‌گردید.‌در‌ادامه‌با‌‌Excel 2013افزار‌‌ برگان‌در‌نرم‌هایتجمیب‌نظر‌معیاره‌ اکستری

‌ ‌مراحح ‌نرم‌آرا ‌ اکستری‌روشاارای ‌‌در ‌رتبه‌،Excel 2013افزار ‌بسته‌‌‌به ‌عناصر بندی

‌مبنای‌شا   ‌بر ‌بر‌‌مندی‌کارکنان‌دانش‌های‌رضایت‌پاداش‌فراگیر ‌شد. ‌پردا ته این‌‌محور

پژوهش‌آورده‌شده‌‌الگوی‌مفهومیکه‌در‌‌اامباسا ‌با‌تواه‌به‌سطوح‌سه‌گانه‌عناصر‌پاداش‌

‌رتبه ‌به ‌ش‌است ‌سه ‌مبنای ‌بر ‌تفکیک ‌به ‌سطح ‌پاداش‌هر ‌عناصر مندی‌‌ا  ‌رضایتبندی

کارکنان‌دانشی‌در‌صنایب‌دفاعی‌)توسعه‌فردی،‌توسعه‌سازمانی‌و‌ااتماعی‌شدن(‌پردا ته‌شد‌

‌ه‌شده‌است.ی(‌ارا6(‌تا‌)4بندی‌در‌اداول‌)‌که‌نتایج‌رتبه
 

                                                           
1
. Gray Multiple- Criterion Decision Matrix 

 (00فرمول )
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 مندی های رضایت بندی عناصر پاداش سطح اول بر مبنای شاخص رتبه (4) جدول

 /‌معیار‌گزینه
 S⊗ ااتماعی‌شدن سازمانیتوسعه‌ توسعه‌فردی

Si K Ranking 
α γ α γ α γ α γ 

53 مقدار‌بهینه
1
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06 پاداش‌مالی
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2 

پاداش‌غیر‌

 مالی

03
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35
7
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5 

 

 

 مندی های رضایت بندی عناصر پاداش سطح دوم بر مبنای شاخص رتبه (5) جدول

 /‌معیارپاداش‌گزینه
 S⊗ ااتماعی‌شدن توسعه‌سازمانی توسعه‌فردی

Si K Ranking 
α γ α γ α γ α γ 

07 مقدار‌بهینه
3

/0
 

52
7

/0
 

54
2

/0
 

57
2

/0
 

51
2

/0
 

51
2

/0
 

97
9

/0
 

41
5

/0
 

42
7

/0
 

00
0

/5
 

optimal 

پاداش‌مالی‌

 مستقیم‌نقدی
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1 

پاداش‌مالی‌

 مستقیم‌غیر‌نقدی
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پاداش‌مالی‌غیر‌
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پاداش‌غیر‌مالی‌

 شغلی

03
2

/0
 

52
7

/0
 

52
3

/0
 

51
3

/0
 

59
1

/0
 

56
3

/0
 

91
3

/0
 

41
4

/0
 

40
6

/0
 

31
2

/0
 

5 

پاداش‌غیر‌مالی‌

 سازمانی
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 مندی های رضایت بندی عناصر پاداش سطح سوم بر مبنای شاخص رتبه (6)جدول 

 /‌معیارپاداش‌گزینه
 S⊗ ااتماعی‌شدن توسعه‌سازمانی توسعه‌فردی

Si K Ranking 
α γ α γ α γ Α γ 

09 مقدار‌بهینه
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5

/0
 

04
6

/0
 

09
1

/0
 

04
1

/0
 

01
2

/0
 

06
1

/0
 

55
7

/0
 

51
3

/0
 

59
1

/0
 

71
5

/0
 

3 
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09 توسعه‌و‌یادگیری
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 /‌معیارپاداش‌گزینه
 S⊗ ااتماعی‌شدن توسعه‌سازمانی توسعه‌فردی

Si K Ranking 
α γ α γ α γ Α γ 

09 مقدار‌بهینه
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02 روسا‌و‌همکاران‌مطلوب
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50 

‌

یاک‌از‌عناصار‌بساته‌پااداش‌فراگیار‌در‌‌‌‌‌‌‌هرشده‌برای‌‌‌محاسبه‌رتبهطور‌ لاصه‌‌بهدر‌ادامه‌

منادی‌کارکناان‌دانشای‌صانایب‌‌‌‌‌‌های‌سه‌گانه‌رضایت‌پژوهش‌بر‌مبنای‌شا  ‌الگوی‌مفهومی

‌ه‌گردیده‌است.‌ی(‌ارا7دفاعی‌در‌ادول‌)
 بنیان  های دانش عناصر پاداش فراگیر در شرکتبندی  اولویت (7)جدول 

عناصر 

پاداش 

 فراگیر
K عناصر سطح دوم K عناصر سطح سوم K 

‌ ی‌
مال
ش‌
ادا
پ

(A
1

)
 

‌

‌

763/0‌

‌

مستقیم‌پاداش‌

‌(A11 نقدی)
753/0‌

‌‌603/0(A111حقوق‌و‌دستمزد)

‌‌691/0(A112مزایای‌نقدی)

پاداش‌مستقیم‌غیر‌

‌(A12نقدی)

‌

721/0‌

‌‌651/0(A121)هدایای‌مناسبتی

‌‌153/0(A122)‌اهدایی‌اقلام‌ واروبار

‌‌156/0(A123)تامین‌مسکن

‌

پاداش‌مالی‌غیر‌

‌(A13)مستقیم

‌

190/0‌

‌‌140/0(A131مر صی)

‌‌715/0(A132بور ‌تحصیلی)

‌‌731/0(A133بازنشستگی‌و‌بیمه)

ی‌
مال
ر‌
غی
ش‌
ادا
پ

(
A

2
)‌

‌

‌

‌

‌

357/0‌

‌

پاداش‌غیر‌مالی‌

‌(A21سازمانی)

‌

326/0‌

‌‌157/0(A211)تقدیر‌و‌تشکر

‌‌162/0(A212)‌کار‌-تعادل‌زندگی

‌‌765/0(A213)مطلوب‌روسا‌و‌همکاران

‌

پاداش‌غیر‌مالی‌

‌

‌

‌‌353/0(A221)های‌شغلی‌فرصت

‌‌361/0(A222)مقام‌و‌منصب
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عناصر 

پاداش 

 فراگیر
K عناصر سطح دوم K عناصر سطح سوم K 

‌‌349/0(A223)موفقیت‌و‌پیشرفت‌‌312/0(A22شغلی)

‌‌175/0(A224)توسعه‌و‌یادگیری
‌

یاک‌از‌عناصار‌‌‌‌بدست‌آمده‌بارای‌هار‌‌‌K(‌با‌تواه‌به‌ضریب‌7نتایج‌بدست‌آمده‌در‌ادول‌)

یاک‌از‌‌‌بنیان‌صنایب‌دفاعی،‌بیانگر‌اهمیت‌و‌رتبه‌متفااوت‌هار‌‌‌دانشهای‌‌بسته‌پاداش‌در‌شرکت

منادی‌‌‌هاای‌رضاایت‌‌‌بر‌مبناای‌شاا  ‌‌‌الگوی‌مفهومی‌پژوهشه‌شده‌در‌یهای‌پاداش‌ارا‌مؤلفه

های‌مذکور‌بوده‌است‌که‌در‌ادامه‌به‌بحث‌‌از‌دیدگاه‌ برگان‌شرکتآینده‌محور‌‌‌کارکنان‌دانش

‌گذاشته‌شده‌است.
‌

 هادهاگیری و پیشن نتیجه

بندی‌عناصر‌بساته‌پااداش‌‌‌‌رتبهای‌به‌دنبال‌شناسایی‌و‌‌مرحله‌‌فرآیند‌سه‌در‌طی‌پژوهش‌حاضر

منادی‌کارکناان‌‌‌‌های‌رضاایت‌‌بنیان‌صنایب‌دفاعی‌بر‌مبنای‌شا  ‌‌های‌دانش‌فراگیر‌در‌شرکت

های‌قبلی‌تلاش‌شاد‌در‌ابتادا‌باا‌اساتفاده‌از‌‌‌‌‌‌بوده‌است.‌در‌این‌راستا‌در‌بخش‌در‌آینده‌دانشی

‌استنتاای،-های‌نظری‌مرتبط‌با‌موضوع‌و‌با‌رویکرد‌تحلیلی‌ای‌و‌مرور‌پیشینه‌مطالعات‌کتابخانه

بنیاان‌صانایب‌دفااعی‌و‌‌‌‌‌‌هاای‌داناش‌‌‌تارین‌عناصار‌بساته‌پااداش‌در‌شارکت‌‌‌‌‌‌به‌شناسایی‌مهام‌

پردا ته‌شاود.‌در‌گاام‌بعادی‌باا‌تحلیاح‌‌‌‌‌‌‌آینده‌محور‌‌کنان‌دانشمندی‌کار‌های‌رضایت‌شا  

تبیین‌گردید‌و‌در‌نهایت‌با‌تنظایم‌‌‌اامب‌عناصر‌بسته‌پاداش‌الگوی‌مفهومیمحتوایی‌ برگان،‌

عناصار‌بساته‌پااداش‌‌‌‌بندی‌‌به‌رتبهتحلیح‌سلسله‌مراتبی‌با‌هفت‌متغیر‌زبانی،‌‌ویژهنامه‌‌پرسش

باا‌اساتفاده‌از‌‌‌‌محاور‌‌‌مندی‌کارکنان‌داناش‌‌ای‌رضایته‌بر‌مبنای‌شا  ‌مفهومی‌الگوی‌اامب

‌پردا ته‌شد.‌‌Excel 2013افزار‌‌در‌نرم‌‌ARAS-Gروش

هاای‌صانایب‌دفااعی‌بار‌ایان‌‌‌‌‌‌‌(،‌ برگان‌شارکت‌7مواود‌در‌ادول‌)های‌‌با‌استناد‌به‌یافته

های‌پاداش‌غیر‌ماالی‌‌‌،‌مؤلفهالگوی‌مفهومی‌پژوهشاعتقادند‌که‌از‌بین‌عناصر‌پاداش‌سطح‌اول‌

تارین‌ارزش‌را‌در‌ایجااد‌‌‌‌(‌کام‌763/0های‌مالی‌)با‌ضریب‌‌ترین‌و‌پاداش‌(‌بیش357/0)با‌ضریب‌

(‌در‌7های‌اادول‌)‌‌.‌در‌عین‌حال‌یافتهدر‌آینده‌ واهند‌داشتمندی‌در‌کارکنان‌دانشی‌‌رضایت

هاای‌غیرماالی‌مارتبط‌باا‌‌‌‌‌‌دهد‌که‌پااداش‌‌بندی‌عناصر‌پاداش‌سطح‌دوم‌نشان‌می‌رابطه‌با‌رتبه

(‌باه‌ترتیاب‌‌‌753/0هاای‌ماالی‌مساتقیم‌نقادی‌)باا‌ضاریب‌‌‌‌‌‌‌‌(‌و‌پااداش‌312/0ریب‌شغح‌)با‌ض
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‌‌مندی‌فردی،‌ساازمانی‌و‌ااتمااعی‌را‌بارای‌کارکناان‌داناش‌‌‌‌‌‌ترین‌میزان‌رضایت‌ترین‌و‌کم‌بیش

(‌بسایار‌‌2050 واهند‌داشت.‌نتایج‌این‌بخش‌از‌پژوهش‌باه‌مطالعاات‌ویتااکر‌)‌‌‌در‌آینده‌محور‌

بنیاان‌‌‌‌های‌دانش‌که‌از‌بین‌عناصر‌پاداش‌سطح‌سوم‌در‌شرکتنزدیک‌است.‌این‌در‌حالی‌است‌

(‌و‌موفقیات‌و‌پیشارفت‌)باا‌‌‌‌361/0هایی‌از‌قبیح‌مقام‌و‌منصب‌)با‌ضاریب‌‌‌صنایب‌دفاعی،‌گزینه

هاایی‌چاون‌اهادای‌اقالام‌ واروباار‌)باا‌ضاریب‌‌‌‌‌‌‌‌‌مندی‌و‌مؤلفاه‌‌(‌حداکثر‌رضایت349/0ضریب‌

(‌حااداقح‌میاازان‌603/0دسااتمزد‌)(‌و‌حتاای‌حقااوق‌و‌140/0(،‌مر صاای‌)بااا‌ضااریب‌103/0

های‌ایان‌بخاش‌نیاز‌باا‌‌‌‌‌‌ایجاد‌ واهند‌نمود.‌یافتهآینده‌مندی‌را‌در‌بین‌کارکنان‌دانشی‌‌رضایت

‌(‌سازگار‌است.‌2003(‌و‌گیان‌کولا‌)2051نتایج‌تحقیقات‌اسچلکتر‌و‌همکاران‌)

ت‌کمای‌‌صور‌هبنیان‌صنایب‌دفاعی‌که‌ب‌‌های‌دانش‌نگاهی‌کوتاه‌به‌نظرات‌ برگان‌در‌شرکت

های‌پژوهش‌ لاصه‌شده‌است،‌بازگو‌کننده‌ایان‌واقعیات‌اسات‌کاه‌فلسافه‌وااودی‌‌‌‌‌‌‌‌در‌یافته

کار‌گماارده‌‌‌به‌های‌آینده‌انسانی‌که‌برای‌تحق ‌مأموریت‌سازمان‌های‌سرمایهها‌و‌ماهیت‌‌شرکت

طاور‌‌‌هب‌های‌انسانی‌سرمایهشوند،‌بر‌بسیاری‌از‌اصول‌سازمان‌و‌مدیریت‌بشکح‌عام‌و‌راهبری‌‌می

مجازای‌از‌‌آیناده‌نیاز‌‌‌انگیازش‌و‌پااداش‌کارکناان‌‌‌‌‌نظامباشد.‌در‌این‌بین،‌‌گذار‌می‌ا‌تأثیر ا

باشد،‌بلکه‌به‌مراتب‌با‌حساسایت‌بیشاتری‌تحات‌تاأثیر‌فلسافه‌وااودی‌‌‌‌‌‌‌‌قاعده‌بیان‌شده‌نمی

‌در‌آینده‌ واهد‌بود.‌انسانی‌های‌سرمایهسازمان‌و‌ابعاد‌شخصیتی‌و‌مهارتی‌

توان‌اشاره‌کرد‌کاه‌ماهیات‌ساازمانی‌و‌ساطح‌‌‌‌‌‌های‌این‌پژوهش‌می‌یافتهبطورکلی‌برحسب‌

مندی‌کارکنان‌دانشی‌آینده‌تاأثیر‌گاذار‌ واهاد‌‌‌‌‌های‌رضایت‌تخص ‌سرمایه‌انسانی‌بر‌شا صه

بنیان‌که‌بر‌مبنای‌مأموریت‌ذاتی‌ ود‌ناگزیر‌به‌ااذب‌‌‌های‌دانش‌‌عبارت‌دیگر‌در‌شرکت‌بود.‌به

منادی‌‌‌های‌رضایت‌های‌پاداش،‌با‌تواه‌به‌شا  ‌طراحی‌بسته‌باشند،‌سرمایه‌انسانی‌دانشی‌می

متمااایز‌کارکنااان‌دانشاای‌آتاای‌از‌سااایر‌نیروهااای‌کااار،‌بایسااتی‌از‌عناصااری‌متفاااوت‌از‌سااایر‌

های‌انتفاعی‌و‌غیرانتفاعی‌تشکیح‌یابد‌تا‌بتواند‌رضایت‌افراد‌را‌در‌ابعاد‌فردی،‌سازمانی‌و‌‌شرکت

  گردد.‌هایی‌کاربردی‌به‌شرح‌زیر‌ارایه‌میر‌ادامه‌پیشنهادبر‌این‌مبنا‌د‌ااتماعی‌فراهم‌سازد.

بنیاان‌صانایب‌دفااعی‌و‌همچناین‌‌‌‌‌‌‌هاای‌داناش‌‌‌گیاری‌شارکت‌‌‌با‌تواه‌به‌ماهیات‌شاکح‌‌ (5

شاوند،‌‌‌کار‌گمارده‌مای‌‌هها‌ب‌که‌در‌این‌شرکت‌آینده‌محور‌‌های‌نیروی‌انسانی‌دانش‌ویژگی

های‌مذکور‌بایستی‌در‌پی‌طراحی‌نظام‌انگیزش‌و‌پااداش‌کااملاً‌‌‌‌بنابراین‌مسئولین‌شرکت

بارداری‌‌‌‌گونه‌کپای‌‌های‌دولتی‌و‌غیردولتی‌باشند‌و‌از‌تقلید‌و‌هر‌متمایزی‌از‌سایر‌سازمان

 عناصر‌بسته‌پاداش‌به‌اد‌ ودداری‌نمایند.
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،‌آیناده‌‌د‌در‌طراحی‌نظاام‌انگیازش‌و‌پااداش‌‌‌گرد‌های‌پژوهش‌پیشنهاد‌می‌برحسب‌یافته (2

های‌پاداش‌توااه‌‌‌طور‌کلی‌بیش‌از‌عناصر‌مالی‌به‌ابعاد‌غیرمالی‌بسته‌هها‌ب‌مدیران‌شرکت

های‌غیرمالی‌شغلی‌و‌سازمانی‌چون؛‌مقاام‌و‌‌‌گردد‌در‌این‌بین‌به‌پاداش‌نمایند.‌توصیه‌می

دانشای،‌توساعه‌و‌‌‌هاای‌شاغلی‌بارای‌کارکناان‌‌‌‌‌‌منصب،‌موفقیت‌و‌پیشرفت،‌ایجاد‌فرصات‌

 های‌پاداش‌تواه‌گردد.‌سایر‌گزینهکار‌آنان‌بیش‌از‌-یادگیری‌و‌تعادل‌زندگی

در‌ااامب‌‌هاای‌پااداش‌‌‌‌عناصر‌ماالی‌در‌بساته‌‌‌شکح‌تؤامان‌نیز‌به‌‌بایستی‌به‌در‌عین‌حال (9

؛‌زیرا‌اعتقاد‌نویسندگان‌بار‌آن‌اسات‌‌‌صنعت‌دفاعی‌نیز‌تواه‌شودبنیان‌‌‌های‌دانش‌شرکت

دو‌عاملی‌هرزبرگ،‌عناصر‌ماالی‌پااداش‌بارای‌کارکناان‌دانشای‌اازء‌‌‌‌‌‌‌‌هنظریکه‌بر‌مبنای‌

هااا‌باعااث‌‌عوامااح‌بهداشااتی‌محسااوب‌گردیااده‌کااه‌واااود‌آن‌در‌بسااته‌پاااداش‌شاارکت‌

گردد،‌ایان‌در‌حاالی‌اسات‌کاه‌فقادان‌ایان‌‌‌‌‌‌‌‌محور‌نمی‌‌مندی‌برای‌کارکنان‌دانش‌رضایت

آن،‌عناصر‌غیرماالی‌پااداش‌‌‌سازد.‌در‌مقابح‌‌عناصر‌شرایط‌نارضایتی‌این‌افراد‌را‌فراهم‌می

ای‌که‌واود‌آناان‌‌‌گونه‌هگردند،‌ب‌ازء‌عوامح‌انگیزشی‌برای‌نیروی‌انسانی‌دانشی‌لحاظ‌می

محور‌در‌ابعاد‌فردی،‌ساازمانی‌‌‌‌مندی‌افراد‌دانش‌های‌پاداش‌باعث‌افزایش‌رضایت‌در‌بسته

 .‌در‌آینده‌ واهد‌شد‌و‌ااتماعی

و‌‌هاای‌آیناده‌‌‌علاوه‌بر‌فلسفه‌واودی‌سازماندر‌نهایت‌اعتقاد‌نویسندگان‌بر‌این‌است‌که‌ (4

باشاند،‌کاه‌‌‌‌انسانی‌که‌بر‌طراحی‌عناصر‌بسته‌پاداش‌تاأثیر‌گاذار‌مای‌‌‌‌سرمایههای‌‌ویژگی

نتایج‌این‌پژوهش‌مؤید‌مطلب‌بیان‌شاده‌اسات،‌محایط‌ااتمااعی،‌اقتصاادی،‌سیاسای‌و‌‌‌‌‌‌‌

ورده‌اسات‌نیاز‌‌‌های‌موصوف‌را‌به‌احاطه‌ ود‌در‌آ‌با‌ویژگیهای‌‌که‌سازمانآینده‌‌فناورانه

گاردد‌‌‌رو‌پیشانهاد‌مای‌‌‌‌های‌بسته‌پاداش‌نقش‌اساسی‌ایفا‌نماید.‌از‌ایان‌‌تواند‌بر‌مؤلفه‌می

های‌آتای‌باه‌طراحای‌بساته‌پااداش‌در‌‌‌‌‌‌‌برای‌در‌نظر‌گرفتن‌این‌بُعد،‌محققان‌در‌پژوهش

بنیان‌صنایب‌دفاعی‌با‌در‌نظر‌گرفتن‌فضای‌ااتماعی،‌اقتصادی،‌سیاسی‌‌‌های‌دانش‌شرکت

‌بپردازند.‌‌‌‌پژوهی‌‌آینده‌های‌و‌به‌روشدر‌آینده‌حاکم‌بر‌محیط‌کشور‌‌نهفناوراو‌
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